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ABSTRACT 
 
This research was conducted to find out whether organizational commitment variables such as: affective 
commitment, continuance commitment, and normative commitment have significant influence either 
partially or simultaneously to the job satisfaction of employees of the CV Karya Taruna Teknik. Data 
collection method using primary data and secondary data method. Primary data were collected, which is 
distributing questionnaires to 50 permanent employees of CV Karya Taruna Teknik. While the secondary 
data required obtained from web and internet. The research analysis was done by using multiple linear 
regression analysis. Data procrssing research using SPSS 23 for Windows. The result of hypothesis test 
shows that the affective commitment not have a significant influence on job satisfaction partially but affective 
commitment, continuance commitment, and normative commitment have a significant influence on job 
satisfaction simultaneously . Continuance commitment is found as the factor that has the most powerful 
influence on job satisfaction. 
Keywords: Employee Satisfaction, Organizational Commitment 
 
1. PENDAHULUAN 
 
Pada saat ini persaingan perusahaan-perusahaan di dunia ekonomi sangatlah 
ketat sehingga menuntut setiap perusahaan untuk tetap berusaha menjadi yang terbaik 
dan unggul di antara para pesaing dalam satu bidang usaha maupun di bidang yang 
lainnya. Alasan itulah yang meyebabkan perusahaan selalu mencari faktor-faktor agar 
perusahaan dapat bertahan, selalu berkembang, dan selalu mempertahankan 
eksistensinya. 
Semua perusahaan di seluruh dunia pasti ingin meningkatkan dan 
mengembangkan perusahaannya, peningkatan, dan pengembangan tersebut dilakukan 
dengan mengadakan berbagai kegiatan untuk meningkatkan kinerja para karyawannya. 
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 Dengan kegiatan dalam upaya untuk mengembangkan oerusahaan, perusahaan        
diharapkan akan mencapai tujuan perusahaan, yaitu untuk memperoleh keuntungan. 
Sumber daya manusia merupakan bagian terpenting dan asset yang sangat 
berharga yang harus dikelola dengan baik oleh perusahaan agar dapat memberikan 
kontribusi yang optimal bagi perusahaan dan demi tercapainya tujuan perusahaan. 
Karena sumber daya manusia yang terpenting maka perusahaan harus dapat bersikap 
adil kepada semua karyawannya. Setiap karyawan harus mendapat penghargaan dan 
perlakuan yang adil dari atasannya sebagai hubungan timbal balik agar dapat meningkat 
kepuasan kerja karyawan. Hubungan timbal balik yang saya maksud di atas adalah 
hubungan yang saling menguntungkan bagi pihak perusahaan maupun bagi pihak 
karyawan. 
Agar perusahaan dapat sukses dan bertahan menghadapi era globalisasi ini 
maka perusahaan harus memiliki karyawa yang loyal terhadap perusahaan. Loyalitas 
karyawan memegang peranan penting dalam meningkatkan komitmen organisasi. 
Menurut Robbins dan Judge (2015:47) komitmen organisasi merupakan tingkat dimana 
seorang pekerja mengidentifikasi sebuag organisasi, tujuan, dan harapannya untuk tetap 
menjadi anggota. Menurut Moorhead dan Griffin (2013:73) komitmen organisasi 
(organizational commitment) adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseoranh 
individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki 
komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi. 
Sedangkan menurut Kreitner dan Knicki (2014:165) bahwa komitmen organisasi 
(organizational commitment) mencerminkan tingkatan dimana seseorang mengenali 
sebuah organisasi dan terikat pada tujuan-tujuannya. Komitmen organisasional terpisah 
ke dalam tiga dimensi besar, yaitu: komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan 
komitmen normatif. 
Seseorang yang bergabung dengan organisasi tentunya membawa keinginan-
keinginan, kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang membentuk harapan kerja 
baginya, dan bersama-sama dengan organisasinya berusaha mencapai tujuan bersama. 
Untuk dapat bekerja sama dan berprestasi kerja dengan baik, seorang karyawan harus 
mempunyai komitmen yang tinggi pada organisasinya. Karyawan yang berkomitmen 
dengan tujuan organisasi akan merasa yakin dan percaya bahwa nilai-nilai dan tujuan 
organisasi sejalan dengan harapan karyawan sehingga muncul kepuasan kerja. Untuk 
itu kejelasan tujuan dan kebijakan yang diterapkan oleh organisasi merupakan faktor 
yang sangat penting dan perlu diterapkan dengan baik dan benar sehingga komitmen 
karyawan terhadap organisasi dapat semakin tumbuh. 
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Rumusan masalah 
 Berdasarkan penjelasan latar belakang di atas, maka dapat ditetrapkan 
beberapa rumusan masalah sebagai berikut: 
a) Bagaimana pengaruh komitmen afektif terhadap kepuasan kerja karyawan CV Karya 
Taruna Teknik? 
b) Bagaimana pengaruh komitmen kontinuans terhadap kepuasan kerja karyawan CV 
Karya Taruna Teknik? 
c) Bagaimana pengaruh komitmen normatif terhadap kepuasan kerja karyawan CV 
Karya Taruna Teknik? 
d) Bagaimana pengaruh komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen 
normatif terhadap kepuasan kerja karyawan CV Karya Taruna Teknik? 
Tujuan Penelitian 
a) Mengetahui apakah komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan CV Karya Taruna Teknik. 
b) Mengetahui apakah komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan CV Karya Taruna Teknik. 
c) Mengetahui apakah komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan CV Karya Taruna Teknik. 
d) Mengetahui apakah pengaruh signifikan  yang ditimbulkan oleh komitmen afektif, 
komitmen kontinuans, dan komitmen normative terhadap kepuasan kerja karyawan 
CV Karya Taruna Teknik. 
 
2. TINJAUAN LITERATUR 
Penelitian ini didukung oleh penelitian Bola Adekola, Ph.D (2012) dengan judul “The 
Effect of Organizational Commitment on Job Satisfaction in Uganda Colleges of Commerce” 
dalam International Journal of  Human Resources Studies, volume 2, nomor 10, October 2014. 
Data yang dikumpulkan berjumlah 318 karyawan yang terdiri atas staf pengajar dan staf 
administrasi. Penelitian ini menggunakan metode korelasi dan regresi terhadap . Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh secara 
langsung terhadap kepuasan kerja. 
Selain itu, penelitian serupa dilakukan oleh Naveed Ahmad, Nadeem Iqbal, 
Komal Javed, dan Naqvi Hamad (2014) melakukan penelitian yang berjudul “Impact of 
Organizational Commitment and Employee Performance on the Employee Satisfaction” dalam 
International Journal of Learning, Teaching and Educational Research, volume 1, nomor 1, 
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January 2014. Penelitian ini menggunakan metode korelasi dan regresi dengan 110 
responden sebagai sampel penelitiannya. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan yang positif dan pengaruh yang signifikan secara langsung antara 
komitmen organisasional dan kinerja karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Menurut Kreitner and Knicki (2014:165) komitmen organisasi adalah tingkatan 
di mana seseorang mengenal perusahaan dan tujuan-tujuannya. Komitmen 
organisasional adalah sikap kerja yang penting karena orang-orang yang memiliki 
komitmen diharapkan dapat menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi 
mencapai tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di 
suatu perusahaan. Dalam diri karyawan terdapat beberapa bentuk komitmen organisasi 
(Organizational Commitment). Menurut Allen and Meyer (diacu dalam Kreitner and 
Knicki, 2014:165): 
1. Komitmen afektif berarti pelekatan emosi pada pegawai, identifikasi pegawai, dan 
keterlibatan pegawai dalam perusahaan. Pegawai yang memiliki komitmen afektif 
yang kuat terus berkerja untuk perusahaan karena mereka menginginkannya. 
2. Komitmen berkelanjutan adalah kesadaran akan kerugian karena meninggalkan 
perusahaan. Pegawai yang hubungan dasarnya dengan perusahaan didasarkan pada 
komitmen berkelanjutan tetap bekerja karena mereka harus bekerja. 
3. Komitmen normatif mencerminkan rasa tanggung jawab untuk terus bekerja. 
Pegawai yang memiliki tingkat komitmen normatif yang tinggi merasa bahwa 
mereka harus tetap berada di perusahaan. 
Faktor komitmen organisasional dalam hal ini erat kaitannya dengan kepuasan 
kerja yang diperoleh seseorang. Pernyataan ini diperkuat oleh Luthans (2011) bahwa 
sikap komitmen organisasional dapat dipandang penting untuk dipahami dan sangat 
berkaitan dengan kepuasan kerja karyawan. Karyawan dengan komitmen 
organisasional yang tinggi dapat menyebabkan kepuasan kerja mereka lebih meningkat. 
Kepuasan kerja akan lebih baik ketika di dalam suatu organisasi para pekerjanya 
memiliki komitmen organisasional yang tinggi dalam organisasi sehingga mereka dapat 
bekerjasama dengan baik dan nyaman. Selain dipengaruhi oleh komitmen 
organisasional, Kreitner dan Kinicki (2014:169) memberikan lima model pengaruh 
kepuasan kerja yaitu: 
1. Pemenuhan kebutuhan (Need Fulfilment) 
Model ini menyebutkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan dimana 
karakteristik memungkinkan individu untuk memenuhi kebutuhannya. 
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2. Ketidaksesuaian (Discrepancies) 
Model ini menyebutkan bahwa kepuasan merupakan hasil dimana tingkatan 
seseorang menerima apa yang diharapkan dari pekerjaan. 
3. Nilai Yang Didapat ( Value Attainment) 
Model ini menyebutkan bahwa kepuasan merupakan hasil persepsi bahwa sebuah 
pekerjaan memungkinkan pemenuhan nilai kerja yang sangat penting bagi individu. 
4. Persamaan (Equity) 
Dalam model ini, kepuasan adalah sebuah fungsi yang adil pada bagaimana 
individu diperlakukan dalam bekerja. 
5. Faktor Genetik (Dispositional/ Genetic Components) 
Model ini berdasarkan pada anggapan bajwa kepuasan kerja adalah bagian fungsi 
dari ciri-ciri pribadi dan faktor genetik. 
Komitmen organisasi perlu dimiliki agar pekerjaan berhasil dan 
memberikan kepuasan sendiri yang pada akhirnya dapat meningkatkan 
semangat dan gairah kerja. Di samping itu, dengan memiliki komitmen lalu 
terbentuk suatu harapan dalam diri karyawan tersebut dan karyawan akan 
berusaha keras untuk memenuhinya. Terdapat konsekuensi ketika karyawan 
mengalami kepuasan ataupun ketidakpuasan kerja, Robbins dan Judge (2015:110) 
mengilustrasikannya ke dalam framework’s four responses, yang masing masing 
kerangkanya dibedakan kedalam 2 dimensi: constructive/ destructive dan active/passisve. 
 
Gambar 1. framework’s four responses 
Sumber: Robbis dan Judge (2015:110) 
1. Exit 
Melibatkan perilaku yang mengarah pada meninggalkan organisasi, termasuk 
mencari posisi baru sekaligus mengundurkan diri. 
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2. Voice 
Melibatkan secara aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki kondisi yang 
melibatkan pemberian saran untuk perbaikan, mendiskusikan masalah dengan 
atasan, dan melakukan beberapa bentuk kegiatan serikat. 
3. Loyaty 
Melibatkan secara pasif tetapi optimis menunggu kondisi membaik termasuk 
berbicara untuk organisasi dalam menghadapi kritik eksternal dan mempercayai 
organisasi dan manajemennya untuk “melakukan hal yang benar.” 
4. Neglect 
Melibatkan secara pasif membiarkan kondisi memburuk, termasuk 
ketidakhadiran atau keterlambatan kronis, usaha yang berkurang, dan tingkat 
kesalahan meningkat. 
Model Penelitian 
Di dalam penelitan ini , dijelaskan ada empat (4) variabel yang akan 
diteliti. Variabel komimten organisasi afektif (X1), komitmen organisasi 
kontituans (X2), komitmen organisasi  normatif (X3) sebagai variabel independent 
atau variabel bebas, dan variabel kepuasan kerja karyawan sebagai variabel 
dependent atau variabel terikat (Y). Dimana variabel-variabel bebas tersebut 
mempengaruhi variabel terkait, yaitu kepuasan kerja seorang karyawan. Berikut 
merupakan skema dari penelitian ini. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2. Bagan Model Penelitian 
 
 
Komitmen 
Afektif (X1) 
 
Komitmen 
Kontinuans 
(X2) 
Komitmen 
Normatif 
(X3) 
Kepuasan 
Kerja (Y) 
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3. METODE PENELITIAN  
Data penelitian dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner kepada responden 
yang tepatnya adalah para karyawan CV Karya Taruna Teknik, pada bulan Maret 2017. 
Penulis dalam penelitian ini menggunakan dasar 2 variabel, yaitu: 
1.  Variabel Independent (Variabel Bebas) yang merupakan variabel bebas. 
Menurut Sugiyono (2014:61), Variabel Independent (bebas) adalah merupakan 
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 
timbulnya variabel dependent (terikat). Variabel ini disimbolkan sebagai variabel 
X. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah komitmen organisasional yang 
terdiri dari komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitmen kontinuans. 
Komitmen organisasi (organizational commitment) adalah sikap yang 
mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terikat pada 
organisasinya. 
2. Variabel dependent (Variabel Terikat) yang merupakan variabel terikat. 
Menurut Sugiyono (2014:61) Variabel dependent (terikat) merupakan variabel 
yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas. 
Variabel ini disimbolkan sebagai variabel Y. Variabel dependent dalam 
penelitian ini adalah kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja menjelaskan 
suatu perasaan positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi 
pada karakteristik-karakterisitiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja 
yang tinggi memiliki perasaan yang positif mengenai pekerjaannya, sedangkan 
seseorang dengan level yang rendah memiliki perasaan negatif. 
3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
Tabel 1.  Coefficientsa 
Sumber: Output SPSS Hasil Olahan Peneliti 
Coefficientsa 
Model 
Unstanda 
rdized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 13.713 3.660  3.747 .000 
Komitmen Afektif .248 .223 .091 1.111 .272 
Komitmen Kontinuans 2.491 .233 .765 10.691 .000 
Komitmen Normatif .692 .203 .304 3.416 .001 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Komitmen Normatif, Komitmen Kontinuans, Komitmen Afektif 
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Nilai signifikansi uji- t untuk variable Komitmen Afektif menunjukkan nilai 
0,272. Nilai ini lebih besar daripada nilai batas alpha sebesar 5%. Oleh karena itu, Ho1 
diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Komitmen Afektif tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. 
 Nilai signifikansi uji-t untuk variabel Komitmen Kontinuans menunjukkan nilai 
0,000. Nilai ini lebih kecil daripada batas nilai alpha sebesar 5%. Oleh karena itu, Ho2 
ditolak. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Komitmen Kontinuas 
berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. 
 Nilai signifikansi uji-t untuk Komitmen Normatif menunjukkan nilai 0,001. 
Nilai ini lebih kecil daripada batas alpha sebesar 5%. Oleh karena itu, Ho3 ditolak. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Komitmen Normatif berpengaruh secara 
signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. 
 Hasil uji signifikansi individual (uji t) pada tabel Coefficients menunjukkan 
persamaan regresi sebagai berikut : 
Y = 13,713 + 0.248 X1 + 2,491 X2 + 0,692 X3 
Tabel 2. Anova 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 6066.541 3 2022.180 109.482 .000b 
Residual 849.639 46 18.470   
Total 6916.180 49    
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Komitmen Normatif, Komitmen Kontinuans, Komitmen Afektif 
Sumber: Output SPSS Hasil Olahan Peneliti 
Uji ANOVA yang disajikan pada tabel di atas menghasilkan nilai F hitung 
sebesar 109,482 dengan tingkat signifikansi 0,000. Karena tingkat signifikansi tersebut   
lebih kecil dari niali alpha 0,05 maka dapat dikatakan bahwa model regresi linier 
berganda yang dipakai ini cocok dan dapat digunakan untuk melakukan ramalan 
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. Dengan kata lain komitmen afektif, 
komitmen kontinuans, dan komitmen normatif memberikan pengaruh secara 
signifikansi terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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4. PEMBAHASAN 
Hasil penelitian ini membuktikan teori komitmen organisasional yang dikemukakan 
oleh Luthans, dimana komitmen organisasional dapat mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan dan mempunyai hubungan dengan tingkat kepuasan kerja karyawan. 
 Selain membuktikan teori komitmen organisasional yang dikemukakan oleh 
Luthans, penelitian ini membuktikan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Ardekola, Naveed, Nadeemm, Komal, dan Naqvu dijelaskan bahwa komitmen afektif, 
komitmen kontinuans, dan komitmen normatif berkorelasi positif dengan kepuasan 
kerja. Variabel-variabel independen tersebut mempunyai pengaruh secara signifikan 
baik secara parsial maupun simultan. Pada penelitian yang saya lakukan secara parsial 
hanya komitmen kontinuans dan komitmen normatif yang berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan CV Karya Taruna Teknik yang menyebabkan komitmen 
afektif tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan CV Karya Taruna Teknik 
karena kurangnya komunikasi antara karyawan dengan atasan sehingga karyawan tidak 
bisa menyampaikan pendapat atau keluhannya dengan baik. Namun, secara simultan 
komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen normative berpengaruh secara 
bersama-sama terhadap kepuasan kerja karyawan CV Karya Taruna Teknik. 
5. SIMPULAN 
 
Berdasarkan hasil penelitian di CV Karya Taruna Teknik dapat dsimpulkan 
bahwa tidak terdapat pengaruh dari komitmen afektif terhadap kepuasan kerja 
karyawan CV Karya Taruna Teknik. Terdapat pengaruh dari komitmen kontinuans 
terhadap kepuasan kerja karyawan CV Karya Taruna Teknik. Selain itu, ditemukan 
pula adanya pengaruh dari komitmen normatif terhadap kepuasan kerja karyawan CV 
Karya Taruna Teknik. Terdapat pengaruh signifikan secara simultan dari komitmen 
afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen normatif terhadap kepuasan kerja 
karyawan CV Karya Taruna Teknik. 
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